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Abstract —  The  technical  and  socio-organizational  changes  that  deeply  mark  the  economic  world  the 
expectations  of  employees  in  terms  of  availability ,  mobility  and  flexibility  are  growing  and  invite  us  to 
rethink  the  modes  of  governance  of  organizations.  Robotization  and  digitization  certainly  make  work 
abstract  and  more  creative ,  but  metamorphosis  means  crossing  profitability  performance  with  productivity 
of  employees  and  will-being  at  work. 

New  technologies  reducing  the  border  between  family  and  work  space,  more  than  half  of  executives  work 
outside  of  the  company,  as  it  is  difficult  to  escape  the  pressure  of  ",  all  the  time,  right  now".  Dead  work  tends 
to  replace  living  work  and  challenges  the  human  resources  function  which  is  required  to  accompany 
transformations  in  order  to  preserve  a  favorable,  motivating  and  rewarding  social  climate  in  order  to 
acquire  highly  qualified  human  potential  and  ensure  its  conservation  and  development. 

The  HR  manager  is  not  a  psychologist  or  a  psychotherapist.  Its  mission  is  not  to  resolve  the  personal, 
relational  or  emotional  difficulties  of  its  employees.  However,  its  responsibility  is  to  generate  the  best 
working  conditions  to  boost  their  performance.  He  is  called  upon  to  create  a  pleasant,  more  agile  and  more 
flexible  environment  where  everyone  will  give  the  best  of  himself. 

Keywords —  economic  world,  performance  with  productivity,  psychotherapist. 


Qualite  de  vie  au  travail  (QVT)  et  performance  :  vers  des  nouvelles  formes  de  bien  etre  au  travail 

Prof  Bouchra  BELMOUFFEQ 

Resume —  Les  mutations  techniques  et  socio-organisationnelles  qui  marquent  profondement  Tactualite  du 
monde  economique  et  les  attentes  croissantes  des  collaborateurs  en  termes  de  disponibilite,  de  mobilite  et  de 
flexibility  invitent  a  repenser  les  modes  de  gouvernance  des  organisations.  Robotisation,  numerisation 
rendent  certes  le  travail  abstrait  et  creatif  mais  la  metamorphose  impose  de  croiser  les  calculs  de  la 
rentabilite  aux  formes  appropries  capables  d’ aligner  entre  le  bien  etre  au  travail  et  la  productivity  des 
collaborateurs. 

Les  nouvelles  technologies  reduisant  la  frontiere  entre  la  famille  et  le  l  ’espace  de  travail,  plus  de  la  moitie 
des  cadres  travaillent  en  dehors  des  murs  de  Tentreprise,  tant  il  est  difficile  d'echapper  a  la  pression  du  ", 
tout  le  temps,  tout  de  suite ".  Le  travail  mort  tend  a  remplacer  le  travail  vivant  et  interpelle  la  fonction 
ressources  humaine  qui  est  tenu  accompagner  les  transformations  afin  de  preserver  un  climat  social 
favorable,  motivant  et  valorisant  pour  se  doter  d’un  potentiel  humain  hautement  qualifie  et  assurer  sa 
conservation  et  son  developpement. 

Le  manager  RH  n  \ est  pas  un  psychologue  ou  un  psychotherapeute.  Sa  mission  ne  consiste  pas  a  regler  les 
difficultes  personnelles,  relationnelles  ou  emotionnelles  de  ses  collaborateurs.  Toutefois  sa  responsabilite 
consiste  a  generer  les  meilleures  conditions  de  travail  pour  booster  leur  rendement.  II  est  appele  a  creer  un 
cadre  agreable,  plus  agile  et  plus  flexible  ou  chacun  donnera  le  meilleur  de  lui-meme. 
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INTRODUCTION 

Pendant  longtemps,  le  travail  a  ete  considere  par  les  salaries  comme  un  simple  gagne-pain,  un  moyen  de  subvenir  a  ses 
besoins  sans  aucune  consideration  aux  conditions  de  son  exercice.  Aujourd’hui  le  travail  est  considere  comme  vecteur 
d’epanouissement  et  de  realisation  de  soi :  les  salaries  cherchent  a  s’y  sentir  bien. 

L’entreprises,  agent  economique  rationnel  privilegie  les  modeles  ou  l’output  performance  est  garanti,  un  modele  selon 
lequel  la  recherche  de  la  performance  prime  dans  toute  les  decisions  (ENRIQUEZ  (1997,  pp.  118-119),  l'investissement 
dans  le  bien-etre  des  employes,  et  plus  globalement  la  prise  en  compte  de  celui-ci  dans  les  decisions  organisationnelles,  ne  se 
justifie  que  si  la  qualite  de  vie  au  travail  est  susceptible  d'impacter  la  performance. 

La  qualite  de  travail  est  definie  comme  un  indice  du  caractere  et  de  la  situation  de  travail.  Les  aspects  en  relation  avec  le 
bien-etre  au  travail  constituent  notamment  des  composantes  importantes  de  la  qualite  du  travail1.  Page  et  Vella-Brodrick 
2019,  p.  450)  ont  recommande  de  recourir  a  une  conception  plus  large  du  bien-etre  qui  integrerait  la  mesure  du 
fonctionnement  psychologique  des  salaries.  Le  bien-etre  est  un  etat  de  differents  facteurs  separees  par  exemple  :  la  sante,  la 
realisation  de  soi... 

Pour  simplifier  1’ analyse  nous  resumons  les  facteurs  de  bien  etre  en  deux  parties  essentielles  :  le  facteur  physique  (la 
sensation  d’une  bonne  sante)  et  le  facteur  psychologique  (sensation  de  satisfaction  des  conditions  materielles,  sociales, 
professionnelles. . . .) 

Nous  cherchons  dans  ce  papier  a  expliquer  la  performance  (variable  expliquee)  par  l’investissement  en  facteur  physique 
nomme  ci-apres  (X=  variable  explicative  1)  et  le  facteur  psychologique  designe  (Y=  variable  explicative  2)  pour  justifier  le 
niveau  (P)  de  la  performance  souhaite. 

Done,  Si  l’entreprise  investit  en  bien  etre  au  travail  cela  permet  il  d’augmenter  la  performance  de  ses  salaries  ?  Le  sens  de 
variation  de  la  performance  (P)  suit  il  le  facteur  physique  (X)  ou  le  facteur  psychologique?  ou  les  deux  a  la  fois  ?  et  a  quel 
dosage  (degre)  ? 

Pour  verifier  le  lien  de  causalite  entre  ces  variables  nous  menons  une  enquete  aupres  des  cadres- salaries.  Nous  allons 
emprunter  la  demarche  hypothetico -deductive  qui  consiste  a  formuler  des  hypothesess  afin  d'en  deduire  des  consequences 
observables  futures  (demarche  predictive),  et  passees  (demarche  retro-  diction  ),  permettant  d'en  determiner  la  validite  selon 
le  modele  conceptuel  suivant : 

Le  modele  conceptuel  de  notre  recherche  est  defini  par  le  regression  lineaire  suivante  : 

P=  a(X)  +b  (Y)  +£ 

Ou  r  P=  niveau  de  la  performance  prevu  ou  souhaite, 

<  X=  facteur  physique  (Coefficient  de  signification  1) 
l  Y  Lacteur  psychologique  (Coefficient  de  signification  2) 


%  Bien-etre  physique 

Acceptation  de  soi 

Relations  positives  avec  autrui 

Autonomie 

Maitrise  de  l'environnement 
Sens  de  la  vie 
Motivation 

Communication  interne 
Satisfaction 


%  Bien-etre  physique 

Acceptation  de  soi 

Relations  positives  avec  autrui 

Autonomie 

Maitrise  de  l'environnement 
Sens  de  la  vie 
Motivation 

Communication  interne 
Satisfaction 


Bonne  Qualite  de 
vie  au  travail 

=  cl 

Performance 
Dans  la  tache 

CL 

Performance 

Economique 


Notre  recherche  se  subdivise  en  deux  sections  : 


1  Chambre  des  salaries  de  Luxemburg,  Une  analyse  des  donnees  du  Quality  of  work  Index  Luxembourg  Newsletter  N° 
2/2015,  16  mars  2015 
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■  La  premiere  section  sera  consacree  a  une  revue  de  litterature,  nous  commengons  par  exposer  certaines  notions 
theoriques  relatives  au  concept  de  bien-etre  et  de  bien-etre  au  travail  avant  de  proceder  a  une  revue  des  etudes 
portant  sur  la  relation  entre  le  bien-etre  et  la  performance. 

■  La  seconde  section  sera  empirique  essayons  de  repondre  aux  questions  de  recherche  en  s’appuyant  sur  le  modele 
susmentionne.  Nous  analysons  ensuite  les  donnees  collectees  grace  a  un  questionnaire. 

Nous  bouclons  ce  travail  par  une  discussion  et  une  synthese  des  resultats  obtenus. 


Section  I :  Le  lien  entre  bien-etre  au  travail  et  la  performance  economique 

Le  bien  etre  au  travail  est  definit  comme  l'ensemble  des  facteurs  et  /ou  les  conditions  dans  lesquelles  un  travail  est  exerce.  La 
legislation  du  travail  impose  aux  employeurs  d’assurer  les  conditions  d’hygiene,  de  sante/securite,  et  de  combattre  les  risques 
professionnels  auxquels  les  salaries  peuvent  etre  exposes.  Par  ailleurs  la  charge  psychosociale  occasionnee  par  le  rythme  du 
travail  (stress),  l'ergonomie,  l'embellissement  des  lieux  de  travail  revelent  moins  d’importance. 

I-Cadre  conceytuel  et  theorigue  d’ analyse 

I.l-Soubassements  theoriques 

De  nombreuses  theories  ont  demontre  V importance  du  capital  humain  dans  l’entreprise,  et  ont  souligne  que  des  salaries  satisfaits 
de  leur  travail  et  environnement  de  travail  sont  egalement  des  salaries  plus  performants.  En  raison  de  l’abondance  des  courants 
de  pensee  theorique,  nous  allons  nous  limiter  aux  principals  approches  ay  ant  aborde  le  lien  entre  les  conditions  et  la 
productivity  du  travail  dans  l’ordre  chronologique. 

Avant  la  crise  de  surproduction  (1929),  la  demande  depassait  l’offre  et  les  entreprises  cherchaient  a  optimiser  leur  systeme  de 
production  pour  satisfaire  la  demande  croissante.  C’est  dans  ce  sens  que  l'hypothese  taylorienne  qui  ne  prenait  en  compte  que 
les  techniques  et  les  conditions  materielles  du  travail  pour  ameliorer  la  productivity,  au  prix  de  la  deshumanisation  des 
travailleurs,  trouvait  sa  justification. 

Cette  approche  reductionniste  de  la  performance  a  sa  posture  economique  a  ete  completee  par  Elton  MAYO,  en  etudiant 
notamment  le  comportement  des  salaries  au  travail.  Ses  principales  contributions  sont  le  fruit  de  recherches  empiriques 
menees  au  sein  de  la  Western  Electric.  Mayo  complete  l'hypothese  taylorienne  selon  laquelle  les  conditions  materielles, 
techniques,  du  travail  influenced  la  productivity  en  y  associant  des  avantages  pour  les  employes;  salaires  acceptables, 
environnement  agreable,  horaires  bien  eddies,  security  au  poste,  security  de  l'emploi... 

Les  enquetes  a  la  Western  Electric  sont  celebres  non  seulement  parce  qu'elles  ont  introduit  une  rupture  avec  le  mode  de 
raisonnement  taylorien  mais  surtout  parce  qu'elles  ont  ouvert  la  voie  a  un  renouvellement  de  la  pensee  sur  les 

comportements  humains  au  sein  des  organisations. 

Les  conclusions  de  Mayo  soulignent  l’existence  d’un  lien  etroit  entre  sentiments  et  comportements,  de 

meme  que  E importance  du  poids  du  groupe  sur  les  comportements  individuels  ou  V impact  des  normes  collectives  sur  le 
rendement  des  ouvriers  et  done  sur  la  performance  de  V organisation. 

Quand  a  MASLOW,  le  rendement  des  salaries  varie  en  fonction  du  degre  de  satisfaction  de  leurs  besoins  hierarchises.  Ce 
cheminement  explique  les  attentes  des  salaries  tout  au  long  de  leurs  carrieres.  Au  debut  ils  eprouvent  le  besoin  d'un  salaire 
pour  vivre  et  un  emploi  avec  une  certaine  securite  (type  de  contrat,  declarations,  Assurance-maladies... etc).  Ensuite  ils 
cherchent  d'appartenir  a  un  groupe,  puis  ils  cherchent  l'estime  de  leurs  pairs,  de  leur  chef.  Apres  des  annees  d'experience, 
l'important  est  de  s'accomplir  veritablement.  En  cas  d'accident  professionnel,  la  perte  d'un  emploi,  les  besoins  physiologiques 
et  de  securite  reviennent  en  premier  plan  :  avoir  un  travail  et  un  salaire  pour  vivre2. 

Pour  booster  la  performance,  il  est  opportun  de  comprendre  les  besoins  de  ces  salaries  et  d’y  apporter  les  reponses  : 
Recherchent-ils  la  securite  d'emploi  (besoin  de  securite)  ?  Ont-ils  besoin  d'un  esprit  d'equipe  plus  present  (estime)  - 


2  Yves  DURAN&  Zwi  SEGAL  .  La  motivation,  une  competence  qui  se  developpe:  Guide  pour  developper  la  motivation  et  l'engagement 
au  travail  Edition  Pearson,  Decembre  2015 
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Souhaitent-ils  atteindre  des  seuils  objectifs  tres  ambitieux  (accomplissement)  ?  Si  les  besoins  sont  compris  et  les  attentes  des 
salaries  sont  satisfaits,  cela  va  sans  doute,  selon  Maslow,  booster  la  performance  de  1’ organisation. 

De  sa  part,  MC  GREGOR  a  elabore  une  veritable  theorie  de  management  basee  sur  deux  conceptions  de  l’homme  au  travail 
:  la  theorie  X  et  la  theorie  Y.  Une  approche  pionniere  dans  1’ explication  de  la  categorisation  des  salaries.  En  effet  les 
individus  ne  sont  identiques,  cette  heterogeneite  implique  la  segmentation  des  salaries  en  groupes  homogenes  en  vue 
d’ adapter  les  actions  RH  a  leurs  cibles. 

Herzberg,  estime  que  l'organisation  scientifique  du  travail  conduit  a  un  sous-emploi  des  ressources  humaines  en 
meconnaissant  ses  potentialites.  II  tente  de  reperer  les  elements  facteurs  de  satisfaction  et  d'insatisfaction  au  travail.  II  en 
decele  2  types  : 

Les  facteurs  d’ambiance  -  hygiene  (bruit,  chaleur,  salaire,  statut,  relations  humaines...)  :  Ils  sont  relatifs  aux  conditions  de 
travail  et  doivent  avoir  un  niveau  de  base.  Si  les  conditions  sont  en  dessous  de  ce  niveau  minimal,  le  travail  s'en  ressent,  mais 
la  productivity  n'est  pas  influencee  a  la  hausse  si  les  conditions  de  travail  sont  superieures  au  niveau  de  base.  Ces  conditions 
doivent  etre  remplies  pour  ne  pas  generer  d'insatisfaction. 

Les  facteurs  valorisants  -  motivation  (evolution  de  carriere,  responsabilites,  autonomie...)  :  ceux-ci  correspondent  aux 
besoins  superieurs  de  Maslow.  Ils  sont  intrinseques  au  travail  et  relevent  de  l'epanouissement  de  l'individu.  Une  fois  les 
facteurs  d'hygiene  assures,  les  facteurs  de  motivation  peuvent  etre  remplis  pour  generer  de  la  satisfaction. 

Ces  postulats  theoriques  confirment  que  V amelioration  de  la  qualite  de  vie  au  travail  est  sans  conteste  l’une  des  cles  de  la 
performance  des  organisations.  Cette  orientation  capitale  doit  etres  inscrite  dans  un  processus  continu  et  adaptatif  qui  prend 
en  compte  les  transformations  du  travail  et  de  son  organisation. 

1.2-  Le  lien  entre  le  bien  etre  au  travail  et  performance  economique 

Nous  procedons  a  une  revue  de  litterature  portant  sur  les  relations  entre  bien-etre  et  performance  dans  l'objectif  de  dresser  un 
etat  des  connaissances. 

Le  chef  d’entreprise  est  parfois  tellement  happe  par  le  quotidien  des  contraintes  liees  a  la  vie  de  l’entreprise  qu’il  peut  etre 
amene  a  considerer  que  le  bien-etre  de  ses  salaries  est  une  preoccupation  de  second  plan,  voire  un  luxe  qu’il  ne  peut  se 
permettre.  Pourtant,  ce  bien-etre  constitue  le  socle  qui  va  permettre  a  l’entreprise  de  fonctionner  de  fa£on  efficace  et  durable: 
engagement,  reach  vite,  fluidite,  esprit  d’ initiative.  Au  travers  de  cette  etude,  nous  avons  identifie  principalement  trois 
mecanismes  qui  relient  le  bien-etre  au  travail  a  la  performance  economique: 

■  L’ amelioration  de  P  engagement  des  salaries 

Les  couts  du  disengagement3  sont  souvent  meconnus  par  l’entreprise  alors  que  ceux-ci  represented  un  veritable  manque  a 
gagner.  Le  bon  fonctionnement  de  l’entreprise  ne  repose  pas  seulement  sur  le  respect  de  directives  et  de  consignes,  mais  sur 
la  capacite  d’initiative  de  chacun  face  a  des  situations  imprevues. 

Plus  on  cree  un  environnement  de  «  mieux-etre  »,  fonde  sur  le  dialogue,  l’ecoute,  le  respect,  l’honnetete,  sur  un  confort  du 
lieu  de  travail,  plus  les  salaries  sont  fideles  et  defended  l’entreprise  comme  un  bien  commun.  Ce  mieux-etre  donne  aussi  aux 
salaries  plus  de  possibility  de  faire  du  bon  travail. 

■  L’instauration  cTun  fonctionnement  propice  a  Pinnovation  : 

Intervenir  sur  le  bien-etre  au  travail,  c’est  egalement  participer  a  1’ amelioration  de  la  creativite  et  de  Pinnovation.  Le  lien 
entre  bien-etre  au  travail  et  innovation  n’est  pas  le  plus  manifeste  et  c’est  en  cela  qu’il  constitue  aujourd’hui  un  vrai  enjeu  en 
terme  de  performance.  En  effet,  lorsque  certaines  conditions  sont  reunies  dans  l’entreprise,  il  est  possible  d’acceder  a  de 
nouveaux  potentiels  d’innovation.  Qui  plus  est,  il  s’agit  d’une  innovation  souvent  peu  couteuse.  Certaines  entreprises  ont 


3  Le  cout  lie  au  remplacement  d’un  collaborates  (recrutement,  integration  et  formation  de  celui-ci),Le  cout  lie  a  la 
disorganisation,  aux  retards  dans  1’ execution  du  travail  . .  .,Le  cout  lie  a  la  negligence  dans  le  travail  (retards,  erreurs,  malfa9ons 
. .  .),Le  cout  lie  a  la  deterioration  de  1’ image  de  l’entreprise 
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parfaitement  integre  ce  levier  dans  leur  strategic  managerial.  Done  sans  epanouissement,  il  n’y  a  pas  d’efficacite.  II  existe 
en  effet  un  enchainement  logique  «  epanouissement,  creativite,  innovation  ». 

■  La  diminution  de  Fabsenteisme  et  du  TURN  OVER  : 

Si  la  correlation  entre  bien-etre  au  travail  et  performance  economique  n’est  pas  toujours  facile  a  chiffrer,  un  sentiment  de 
mal-etre  se  repercute  en  revanche  de  fa$on  tres  tangible  dans  les  resultats  de  l’entreprise  :  absenteisme,  turn-over,  accidents 
de  travail,  retards  dans  la  production,  defauts  qualite  etc...  C’est  un  cout  tout  a  fait  consequent  que  l’entreprise  pourrait 
eviter. 

En  conclusion,  rechercher  les  causes  profondes  a  l’origine  des  phenomenes  d’absenteisme  et  de  turn-over  ameliore  a  la  fois 
les  conditions  de  travail  des  salaries  et  la  performance  de  l’entreprise.  Et  cela  represente  un  enjeu  de  taille  sur  le  plan 
beaucoup  plus  large  des  depenses  liees  a  la  protection  sociale  des  salaries.  S’interesser  aux  raisons  et  mettre  en  place  des 
actions  correctives  permettent  une  amelioration  des  conditions  de  travail  et  de  la  performance  de  l’entreprise. 

En  resume,  II  faut  sortir  du  dilemme  classique  «  bien-etre  des  travailleurs  »  ou  «  performance  economique  de  l’entreprise  » 
car  le  bien-etre  est  en  realite  un  facteur  de  performance. 


Section  II :  Bien-etre  au  travail :  une  demarche  complexe 

L’OMS  definit  le  bien-etre  au  travail  comme  «  un  etat  d’esprit  caracterise  par  une  harmonie  satisfaisante  entre  d’un  cote  les 
aptitudes,  les  besoins  et  les  aspirations  du  travailleur,  et  de  l’autre  les  contraintes  et  les  possibilites  du  milieu  de  travail  ». 


II.l.  Le  bien-etre  au  travail :  Parametres  et  conditions  de  reussite 

Le  bien  etre  ne  releve  pas  de  la  seule  responsabilite  de  l’entreprise.  Cette  derniere  se  trouve  dans  un  systeme  et  beaucoup  de 
parametres  entrent  en  ligne  de  compte  : 


■  La  situation  personnelle  des  collaborateurs  :  quand  les  salaries  se  sentent  bien  psychologiquement  et  physiquement  sur  leur  lieu 
de  travail  ils  sont  plus  epanouies  et  plus  efficaces. 


■  Pandemies  et  crises  economiques  :  Celles-ci  entraineraient  une  degradation  des  conditions  de  travail  nuit  a  la  performance  d’une 
entreprise  et  peut  engendrer  des  incidents  psychosociaux.  Generalement,  face  aux  crises  les  entreprises  reduisent  les  heures  de 
travail,  retrecissaient  les  actions  reversibles  en  terme  de  (Salaires,  formations,  promotions)  cela  se  repercute  negativement  sur  la 
qualite  de  vie  au  travail  (accidentes  de  travail,  maladies,  disengagement) 


■  Les  relations  employeurs  /  employes  :  les  employes  ont  une  bonne  relation  avec  leur  employeur  ils  reussissent  a  developper  une 
relation  de  confiance  qui  permettrai  de  favorise  le  sentiment  de  bien  etre. 


■  L’age  :  Les  salaries  ne  sont  pas  exposes  aux  conditions  de  travail  de  fa$on  uniforme  selon  l’age.  Les  salaries  vieillissants  sont 
relativement  moins  exposes  aux  penibilites  et  risques  que  leurs  cadets  ainsi  a  partir  de  50  ans,  diminue  la  proportion  de  salaries 
soumis  a  des  efforts  physiques,  a  des  secousses  ou  vibrations,  a  des  penibilites  visuelles  ou  a  des  temperatures  extremes4.  L’age 
presente  une  relation  lineaire  avec  le  bien-etre  :  plus  nous  vieillissons  et  plus  nous  nous  sentons  bien. 


■  Le  genre  :  Le  sexe  amene  peu  de  differences  entre  le  bien-etre  des  hommes  et  celui  des  femmes.  Bien  qu’il  y  ait  une  grande 
similarity  du  bien-etre  moyen  entre  les  genres,  E articulation  de  ce  dernier  est  cependant  differente.  Ainsi,  les  femmes  vivraient  une 
plus  grande  instability  emotive,  vivant  ainsi  un  nombre  d’affects  negatifs  et  d’affects  positifs  plus  important  que  les  hommes.  Ces 
derniers,  vivraient  des  amplitudes  emotives  de  moindre  importance  que  chez  les  femmes,  etant  ainsi  moins  souvent  tres  decourages 
ou  tres  enthousiasmes.  Mais  malgre  ces  particularites,  les  niveaux  de  bien-etre  sont  moyennement  identiques. 


4  Ariane  Pailhe,  Age  et  conditions  de  travail,  Gerontologie  et  societe  2004/4  (vol.  27  /  n°  111),  pages  1 13  a  130. 
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II-2.  Les  conditions  de  la  reussite  de  la  demarche  QVT 

Le  succes  d’une  entreprise  est  intimement  lie  a  la  satisfaction  professionnelle  de  ses  employes.  Un  environnement  professionnel 
ou  les  employes  se  sentent  valorises,  proteges,  impliques  et  ecoutes,  est  propice  au  bien-etre5.  Afin  de  permettre  a  ses  employes 
de  realiser  leur  potentiel  et  d'evoluer,  un  employeur  se  doit  de  creer  ce  type  d'environnement  physique  et  immateriel. 


Les  conditions  physiques  qui  permettent  reussite  d’une  demarche  du  bien-etre  au  travail : 


■  II  est  primordial  d’amenager  un  espace  propice  au  confort  d’une  part,  a  la  stimulation  d’autre  part. 

Concretement,  cela  passe  non  seulement  par  l’amenagement  des  lieux  -  fauteuils  de  bureau  ergonomiques,  notamment 
-  mais  aussi  par  la  decoration  d’interieur  -  plantes  vertes,  couleurs  douces,  meubles  en  bois  brut...  L’eclairage  et  la 
ventilation  sont  egalement  des  elements  importants  pour  se  sentir  bien  au  travail.  Des  locaux  adaptes  aux  echanges,  au 
travail  en  equipe,  aux  travaux  specifiques  necessitant  plus  de  concentration  individuelle,...  et  integrant  bien  sur  les 
risques  de  securite... 

■  Une  ergonomie  du  poste  de  travail  qui  preserve  l’integrite  physique  des  salaries. 

■  des  commodites  pour  simplifier  la  vie  des  salariees  et  rendre  les  lieux  de  travail  plus  attractifs 

■  Repondre  aux  besoins  fondamentaux,  ces  besoins  (outre  des  conditions  materielles  de  travail  et  de  retribution 
satisfaisantes  evidemment)  sont  notamment  environnement  sain  de  travail. 

Des  conditions  immaterielles,  constituent  le  moteur  principal  de  la  demarche  QVT 

Ce  qui  favorise  l’engagement  des  salaries,  c’est  le  fait  d’adherer  a  des  objectifs  et  d’etre  autonome  dans  la  fagon  de  les  realiser. 
Le  fait  de  communiquer  de  fagon  ouverte  et  transparente  en  interne,  concernant  la  vie  et  la  situation  de  1’ entreprise,  donne  a 
chacun  du  sens  a  son  travail  au  quotidien,  ce  qui  ameliore  d’autant  son  engagement  et  son  efficacite. 

Repondre  aux  besoins  fondamentaux,  Ces  besoins  (outre  des  conditions  materielles  de  travail  et  de  retribution  satisfaisantes 
evidemment)  sont  notamment  le  Sens,  la  Reconnaissance,  le  Respect, 

La  question  du  sens  est  un  des  tous  premiers  piliers  du  Bien-etre  au  travail  :  chacun  au  travail  a  besoin  de  se  sentir  utile  car  il 
cherche  naturellement  a  comprendre  pourquoi  il  fait  ce  qu’il  fait. 

La  reconnaissance  au  travail  s’appuie  sur  des  valeurs  de  respect  et  d’ appreciation  des  hommes  et  des  femmes  au  travail,  tant  a 
propos  de  leur  investissement  personnel  et  de  leurs  resultats  qu’a  propos  de  leurs  competences  ou  de  leur  droit  a  la  parole  et  a 
1’ influence  sur  les  decisions. 

Pratiquer  la  reconnaissance  au  travail,  c’est  par  exemple  : 


■  Engager  tous  les  salaries  dans  la  recherche  de  1’ innovation, 

■  Developper  les  groupes  de  resolution  de  probleme, 

■  Consulter  le  personnel  avant  toute  prise  de  decision 

■  Laisser  prendre  des  initiatives  a  chaque  collaborates, 

■  Reconnaitre  les  efforts  de  chacun,  meme  si  les  resultats  ne  suivent  pas  toujours, 


Le  respect :  s’ils  le  peuvent,  les  candidats  choisiront  des  collegues  et  un  patron  avec  lesquels  ils  prendront  plaisir  a  travailler  et 
desquels  ils  attendant  du  respect,  que  ce  soit  envers  eux-memes,  mais  aussi  envers  leur  idees  et  leurs  atteintes,  cette  harmonie 
dans  les  relations  professionnelles  est  la  base  de  toute  relation  d’attachement,  prealable  a  la  fidelisation. 

En  creant  un  environnement  propice  a  la  prise  en  compte  des  besoins  de  chacun, 


5  Olivier  Bachelard  ,  Optimiser  le  bien-etre  au  travail  et  la  performance  globale  :  enjeux  et  perspectives,  Regards  2017/1 
(N°  51),  pages  169  a  179. 
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Done  finalement  en  agissant  a  la  source,  on  gagne  a  la  fois  en  bien-etre,  en  fluidite,  en  creativite  et  on  ameliore  le  climat  social 
ce  qui  permet  au  final  un  accroissement  de  la  performance. 

La  demarche  QVT  ne  revele  pas  de  la  philanthropic.  Le  dirigeant  qui  prend  ce  genre  de  decision  partage  l’idee  qu’un  salarie 
qui  va  bien  travaille  mieux  qu’un  salarie  qui  va  mal  et  il  attend  un  certain  nombre  d’effets  positifs  pour  l’entreprise,  dont 
l’accroissement  de  l’efficacite  au  travail. 


Section  III :  Verifications  empiriques 

A  travers  cette  enquete  soumise  a  250  cadres  d’une  organisation  X,  nous  interrogerons  sur  la  QVT  afin  d’evaluer  ses 
retombees  sur  le  rendement  au  travail.  Ensuite  un  questionnaire  adresse  au  staff  de  l’encadrement  de  la  meme  entreprise 
permettra  de  croiser  les  resultats  avec  la  performance.  Un  echantillonnage  stratifie  par  domaine  de  competence  a  ete  juge 
necessaire  pour  1’evaluation  de  la  performance  collaborateurs  a  des  niveaux  semblables. 

Le  choix  de  l’entreprise  est  justifie  par  son  calcul  systematique  de  la  performance  par  des  plateformes  en  ligne.  Tandis  que 
pour  les  collaborateurs  le  choix  a  ete  aleatoire. 

III-l-Generalites 


La  ventilation  des  resultats  se  presente  comme  suit : 

Vous  etes  : 


Homme 

50 

49.5  % 

Femme 

51 

50.5% 

Le  nombre  des  hommes  et  des  femmes  qui  ont  repondu  a  ce  questionnaire  est  presque  egale  a  50%  des  hommes  et  51%  des 
femmes. 


Technique  et  mecanique 

15% 

Logistique 

4% 

Commercial 

7% 

Finances 

2% 

Ressources  humaines 

7% 

Achats 

4% 

Transport 

3% 

Informatiques  et  reseaux 

7% 

I  Technique  et  mecanique 
I  Logistique 
Commercial 
Finances 

Ressources  humaines 
i  Achats 
l  Transport 

l  Informatiues  et  reseaux 
medecine  de  travail 
Relations  avec  la  clientele 
Production  1 
Production  2 
Production  3 
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Medecine  de  travail 

i% 

Relations  avec  la  clientele 

6% 

Production  1 

12% 

Production  2 

17% 

Production  3 

15% 
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Pour  evaluer  La  perception  de  la  QVT  nous  nous  interessons  principalement  aux  themes  suivants  : 

Conditions  immaterielles  :  la  capacite  d’expression  et  d’action  dans  le  cadre  de  leur  travail, 

le  climat  social,  1’ ambiance  au  travail,  les  relations  positives  avec  les  autres,  le  leadership,  acceptation  de  soi, 
communication  interne,  autonomie,  la  motivation  aux  taches. 

Conditions  physiques  :  conditions  general  d’emploi  et  de  travail 

Le  questionnaire  interrogeant  des  salaries  sur  les  elements  qui  influent  sur  leur  perception  de  la  QVT  sont  tres  revelatrices  : 
les  relations  humaines  (avec  leurs  collaborateurs  et  avec  le  management)  sont  les  premiers  elements  cites.  Viennent  ensuite 
les  elements  lies  a  la  reconnaissance  et  au  developpement/progression  dans  le  travail  ensuite  la  conciliation  entre  la  vie 
personnelle  et  la  vie  professionnelle. 

III-2-  Les  conditions  physiques  de  travail  et  la  qualite  de  vie  au  travail 
Nous  avons  retenu  les  themes  suivants  : 

Conditions  generates  de  travail  :  contrats,  salaires,  hygiene  et  la  sante  securite  au  travail 
L’interet  au  travail  (contenu  des  taches) 

L’ ambiance  du  travail 
Les  relations  hierarchiques 


Q  1  :  Actuellement,  au  seim  de  I’entreprise/  de  (’administration  dans  laquelle  vous  travaillez,  diriez-vous  que  le  climat  social  est : 


Tres  bon 

20 

19.8  % 

Assez  bon 

64 

63.4  % 

Assez  mauvais 

15 

14.  9  % 

Tres  mauvais 

2 

2% 

On  remarque  que  la  majorite  des  interviewes  trouvent  que  le  climat  social  au  sein  de  leur  domaine  de  travail  est  assez  bon 
(63,4  %).  Cela  peut  etre  explique  par  1’ impact  des  facteurs  internes  et  externes  sur  le  degre  de  satisfaction  qui  regne  dans 
l’entreprise. 

Le  climat  social  peut  etre  influence  par  : 

Des  facteurs  internes  :  stress,  satisfaction  des  salaries.... 

Des  facteurs  externes  :  crise  economique,  augmentation  du  chomage,  baisse  de  consommation.... 


Q  2  :  Aujourd’hui,  si  vous  deviez  noter  del  a  10  votre  bien-etre  au  travail  quelle  note  donneriez-vous  ? 


1  23456789  10 


Pas  du  tout  satisfait  :  1 

1 

2% 

2 

0 

0% 

3 

5 

5  % 

4 

11 

10.9% 

5 

19 

18.8  % 

6 

12 

11.9% 

7 

10 

9.9  % 

3 

20 

19.8  % 

3 

20 

19.3  % 

T ota lenient  satisfait  :  10 

2 

2% 

D’apres  notre  analyse  de  ce  graphique  qui  represente  le  degre  de  la  sensation  du  bien-etre  au  travail  des  employes,  on 
constate  que  : 
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2%  sont  ne  se  sentent  pas  satisfaits  :  ceux-ci  peut  etre  explique  par  1’ absence  des  facteurs  relatifs  aux  conditions 
fondamentales  du  travail :  securite  de  poste,  salaire,  declarations  sociales...etc. 

Ces  derniers  sont  consideres  comme  des  conditions  pathogenes  qui  se  situent  a  la  frontiere  entre  le  travail  et  la  sante  : 
Securite  de  travail,  hygiene  du  travail,  aspects  psychosociaux. . . 

18,8%  :  se  sentent  moyennement  satisfaits  et  52%  tres  satisfaits  :  ceux-ci  montre  que  les  conditions  vecus  par  les  employes 
sont  favorables  ou  au  moi  repondent  a  leurs  attentes. 

3.2  La  motivation  au  sein  de  Fentreprise 


Q  3  :  Actuellement,  vous  sentez-vous  dans  votre  travail  ? 


Tres  motive 

19 

18.8  % 

Plutot  motive 

62 

61.4  % 

Pas  v raiment  motive 

18 

17.8  % 

Pas  du  tout  motive 

2 

2  % 

On  constate  que  la  plupart  des  salaries  se  sentent  motives  (80,2%)  :  C’est-a-dire  que  les  avantages  materiels,  conditions 
sociales  . . .  offerts  par  l’entreprise  repondant  aux  attentes  des  salaries. 

Un  restreint  pourcentage  (19,8%)  des  employes  se  sentent  demotives  par  rapports  aux  conditions  fondamentales  :  Flexibility 
du  travail,  amenagement  des  lieux  de  travail,  les  conditions  de  l’hygiene  au  travail, 

3-3-  Mesure  de  la  satisfaction  au  travail 


Vos  conditions  materielles  de  travail  [Q  4  :  Etes-vous  tres,  plutot,  plutot  pas  ou  pas 


Tres  satisfait 
Plutot  satisfait 
plutot  pas  satisfait 
pas  du  tout  satisfait 


du  tout  satisfait  de  :] 

19 

18.  8  % 

39 

33.6  % 

27 

26.  7  % 

16 

15.8  % 

a  e  16  24  32 


Ensemble  dee  salaries  [Q  4  i  Etes-vous  tres,  plutot,  plutot  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


Tres  satisfait 

10 

9.9% 

Plutot  satisfait 

62 

61.4% 

plutot  pas  satisfait 

22 

21.8  % 

pas  du  tout  satisfait 

7 

6.9  % 

Seulement  10%  des  enquetes  sont  hyper-satisfait,  84%  avoisinent  le  point  d’ indifference  et  presque  le  1/3  insatisfaits  peut 
etre  explique  par  :  1’ absence  ou  V existence  des  conditions  de  favorables  au  travail.  Ils  se  plainent  essentiellement  de  la  charge 
du  travail,  des  horaires  qui  ne  les  conviennent  pas  surtout  les  femmes  (68%). 
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D’une  autre  part,  la  performance  ne  depasse  guere  48%  mesure  par  le  degre  d’atteinte  des  objectifs  organisationnels  (durant 
le  mois  n-1  des  salaries  en  questions). 


Votre  charge  de  travail  [Q  4  :  Etes-vous  tree,  plutdt,  plutdt  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


Tres-  ■s-ati-sfait 

P  j  to  t  -s-a  t  ffl-f  a  it 
plutot  pa-s.  sati... 
oasdj  tout  -s.... 


Tres  satisfait 

21 

20.  S  % 

Plutot  satisfait 

45 

44.6  % 

plutot  pas  satisfait 

22 

21. S  % 

pas  du  tout  satisfait 

13 

12.9  % 

Q 


IQ  2Q  3C3  40 


3-4.  La  qualite  des  relations  entretenues  avec  les  autres 

La  majorite  des  employes  sont  plutot  satisfait  des  la  relations  avec  les  collegues  du  travail  et  uniquement  4%  qui  sont  pas  du 
tout  satisfaits  ;  ceux-ci  montre  que  les  conflits  et  les  litiges  entre  les  salaries  ne  sont  pas  fortement  presents  au  niveau  des 
entreprises. 


Vos  relations  avec  la  direction  de  votre  entreprise  [Q  4  :  Etes-vous  tres,  plutot,  plutot  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


a  e  16  24  32 


Tres  satisfait 

27 

26.7  % 

Plutot  satisfait 

37 

36.6  % 

plutot  pas  satisfait 

24 

23  8  % 

pas  du  tout  satisfait 

13 

12.9  % 

Generalement  les  interviewes  ne  se  plainent  pas  des  relations  entretenues  avec  les  autres,  les  conflits  hierarchiques  sont 
maintenus  a  des  niveaux  bas  et  des  relations  chaleureuses  sont  entretenues  horizontalement  et  verticalement.  La  cle  de 
reussite  est  justifiee  par  la  clarte  et  la  transparence  des  procedures  de  travail  (generalement  formalisees),  Des  actions  de  team 
building,  des  ateliers  Yoga  de  rire,. .  .etc  en  vue  d’entretenir  des  liens  favorables  au  travail. 


Vos  relations  avec  vos  collegues  de  travail  [Q  4  :  Etes-vous  tres,  plutot,  plutot  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


Tres  sat  sfa  1 

Plutot  satisfait 
plutot  pas  sat ... 


pas  du  tout  s... 


0  IQ  20  30  40 


Tres  satisfait 

24 

23.8  % 

Plutot  satisfait 

46 

45.5% 

plutot  pas  satisfait 

27 

26.7% 

pas  du  tout  satisfait 

4 

4% 

L'ambiance  de  travail  [Q  4  :  Etes-vous  tres,  plutdt,  plutot  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


~ res  sat  sfa  t 

Plutdt  satsfail 
pHutdt  pas  sat ... 


pas  du  tout  s... 


Tres  satisfait 

26 

25.7  % 

Plutot  satisfait 

33 

32.7  % 

plutot  pas  satisfait 

31 

30.7  % 

pas  du  tout  satisfait 

11 

10.9  % 

0  fi  16  24  32 


www.ijaers.com 


Page  |  203 


International  Journal  of  Advanced  Engineering,  Management  and  Science  (IJAEMS) 

https: //dx.  doi.  org/1 0. 221 61/ijaems.  65. 1 


[Vol-6,  Issue-5,  May-2020] 
ISSN:  2454-1311 


(generalement  le  personnel  tachnique)  critiquents  plutot  les  conditions  de  travail :  Aeration  des  ateliers,  les  condtiions  liees  a 
la  securite  et  a  l’hygiene  au  travail. 

Nous  avons  interoges  dans  ce  sens  l’encadrement  qui  a  avoue  de  la  deterioration  de  certains  equipements  ainsi  que  de  la 
necessite  de  revoir  les  conditions  d’exercice  dans  certains  ateliers  ainsi  les  equipements  de  protection  des  callaboreteurs- 
technique.  De  sa  part,  le  comite  de  secrurite  et  d’hegiene  avait  souleve  ces  remarques  dans  ces  rapports  precedents.  Par 
ailleurs,  il  etait  difficile  d’etablir  le  lien  avec  le  rendrement  des  salaries,  etant  donne  que  d’autres  facteurs  techniques 
interviennent :  Equipeements,  matieres  premieres.. etc.  ce  qui  est  interessant,  cest  que  nous  avons  souleve  un  ecart 
remarquable  entre  le  rendement  des  salaries  pendant  la  prise  de  nuit.  Cela  explique  evidement  le  lien  etroit  entre  les  plages 
horraires  de  travail  et  la  performance  des  salaries. 


III-3-Le  facteur  pshycologique  :  est  il  explicatif  de  la  performance  ? 

De  nombreux  facteurs  tels  que  1’ hyperconnexion  des  salaries,  ou  encore  V intensification  du  travail  perturbent  cet  equilibre 
fragile.  Un  desequilibre  pouvant  entrainer  du  stress,  voire  un  burn-out. 

L’ equilibre  entre  vie  privee  et  professionnelle 
La  transparence  des  pratiques  RH 
Fluidite  de  la  communication 
Acces  a  la  formation 


L'equilibre  entre  votre  vie  privee  et  votre  vie  professionnelle  [Q  4  :  Etes-vous  tres,  plutot,  plutot  pas  ou  pas  du  tout  satisfait  de  :] 


Tres  satisfait 

31 

30.7  % 

Plutot  satisfait 

23 

27.7% 

plutot  pas  satisfait 

30 

29.7  % 

pas  du  tout  satisfait 

12 

119% 

Q  5  :  D’une  maniere  generate,  vous  sentez-vous  bien  ou  mal  inform e(e)  sur  ce  qui  se  passe  au  sein  de  votre  entreprise  ? 

Bien  informe  57  56.4  % 

Mal  informe  44  43.6  % 


Commentaire  ;  Concemant  la  circulation  de  V  information  dans  V  entreprise  : 

La  moitie  des  employes  de  notre  echantillon  (100  personnes)  ont  repondu  qu’ils  sont  bien  informes  :  ceux-ci  montre  que  : 
1’ information  circule  bien  dans  1’ entreprise,  neanmoins  il  faut  souligner  que  V entreprise  doit  communiquer  la  bonne 
information  au  bon  moment  et  a  la  bonne  personne  ; 

Q  6  :  Au  cours  de  I’annee  ecoulee  avez-vous  beneficie  d’une  ou  plusieurs  formation(s)  professionnelles  dans  le  cadre  de  votre  travail  ? 

Oui  70  69.3  % 

Non  31  30.7  % 


Commentaire  ;  Concemant  les  formations  professionnelles  70  personnes  ont  repondu  positivement  sur  le  fait  qu’ils 
beneficient  vraiment  de  ces  dernieres  au  sein  de  leur  domaine  de  travail ;  c’est  une  reponse  favorable,  au  sens  ou  1’ employe 
va  pouvoir  acquerir  des  savoirs  faire  necessaires  a  l’exercice  de  son  metier. 
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Q  7  :  Les  formation(s)  dont  vous  avez  beneficiee(s)  : 


Etait  bien  organises  17  23.8  % 
Etait  satisfaisante  28  40  6  % 

Vous  est  egalement  utile  dans  votre  vie  person nelle  20  28.7  % 

Vous  a  perm  is  d'evoluer  profess  ion  nellement  5  6.9  % 


Commentaire  ;  Presque  41%  employes  ont  repondu  que  ces  formations  professionnelles  ont  ete  satisfaisantes,  on  peut  dire 
qu’ils  ont  pu  apprendre  les  connaissances  et  les  competences  necessaire  a  T  execution  de  leur  activite  courante. 

2.3  La  communication  interne  au  sein  de  l’entreprise  : 


Q  8  :  Globalement,  quelle  note  donneriez-vous  a  la  communication  interne  de  votre  entreprise  dans  son  ensemble  ? 


pas  bonne  du  tout  :  1 

2 

2% 

2 

1 

1  % 

3 

1 

1  % 

4 

11 

10.9  % 

5 

18 

17,8  % 

6 

11 

10.  9  % 

7 

12 

11.9% 

8 

19 

18,8  % 

9 

22 

21.8% 

tres  bonne  :  10 

4 

4% 

Commentaire  ;  Le  9eme  degre  a  ete  le  plus  repondu  pour  la  question  de  la  communication  interne  dans  l’entreprise  (22 
personnes  parmi  101)  :  Ceux-ci  refletent  un  deficit  apparent  qui  touche  la  communication  interne,  ce  deficit  va  se  repercuter 
sur  le  fonctionnement  de  l’entreprise  au  quotidien,  il  est  necessaire  de  developper  les  outils  de  communication  interne  tel  que 


Le  journal  de  l’entreprise,  l’affichage  interne,  le  flash  d’  information,  1’organigramme  de  l’entreprise,  les  notes  de  service.... 


DISCUSSIONS  ET  CONCLUSION 

Nous  avons  adopte  une  methodologie  precise  pour  prouver  le  lien  entre  la  qualite  de  vie  au  travail  et  la  performance.  Nous 
nous  sommes  d’abord  referes  aux  cadres-salaries.  La  question  du  bien-etre  au  travail  et  de  ce  qui  s’y  rapporte,  pour  en 
comprendre  V articulation  et  dessiner  un  cadre  conceptuel.  Une  fois  ces  recherches  effectuees,  nous  nous  sommes  concentres 
sur  le  terrain  d’actions,  qu’est  celui  de  l’entreprise  X.  Apres  en  avoir  analyse  le  fonctionnement  passe,  present  mais  aussi 
futur,  nous  nous  sommes  concentres  sur  les  ressentis  des  membres  de  la  direction.  Les  entretiens  que  nous  avons  menes  avec 
la  plupart  des  membres  se  sont  averes  etre  une  immense  richesse.  II  est  vrai  que  nous  aurions  peut-etre  pu  etendre  ces 
entretiens  qualitatifs  semi-directifs  a  tous  les  membres  de  la  direction  et  aux  differents  managers,  mais  notre  immersion  au 
sein  du  l’entreprise  X  etait  limitee. 

Etudier  les  leviers  de  la  performance  pousse  a  s'interroger  sur  les  causes  de  la  non-performance  ;  classiquement  on  retient  les 
4  causes  suivantes  :  le  taux  d’absenteisme,  le  taux  de  Turnover,  les  Non-qualites  et  l'inefficacite  au  travail.  Au  dela  des 
phenomenes  de  correlation  et  d’ amplification  liant  entre-eux  ces  4  parametres,  il  est  tres  frequent  de  decouvrir  une  origine 
commune  :  le  disengagement  et  la  perte  de  motivation  chez  les  personnes. 

L’ amelioration  de  la  qualite  de  vie  au  travail  pemert  de  pallier  a  ces  facteurs.  Ainsi  les  actions  qui  permettent  de  preserver  la 
sante  des  salaries  et  d’ eloigner  les  risques  (risques  psychosociaux  notamment).  Elle  favorise  leur  engagement  individuel  et 
collectif.  Assiduite,  motivation,  productivity,  creativite,  emulation,  fierte  d’appartenance...  Autant  de  leviers  indispensables 
a  Tepanouissement  du  salarie,  en  tant  que  travailleur  et  individu. 

Dans  une  dynamique  gagnant-gagnant,  et  parce  qu’elle  permet  une  meilleure  efficacite  sur  le  long  terme,  la  QVT  profitera 
aussi  a  Temployeur.  Des  conditions  de  travail  peu  favorables  auront,  a  Tinverse,  des  repercussions  directes  sur  Tentreprise  : 
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fort  taux  d’absenteisme,  retards  dans  la  production,  disorganisation  du  travail,  recours  a  la  sous-traitance  ou  a  des  contrats 
temporaires,  hausse  des  cotisations  versees  a  la  Securite  sociale,  turnover. . . 

Les  resultats  obtenus  montrent  que  la  qualite  de  vie  au  travail  impacte  la  performance  au  travail.  En  revanche,  le  facteur 
physique  est  plus  significatif  que  les  facteurs  phycologiques 

Parce  qu’elle  met  en  relation  qualite  de  vie  au  travail  et  performance,  la  QVT  oblige  a  repenser  ce  que  Ton  entend  par 
“performance(s)”.  Sur  quels  criteres  une  entreprise  peut-elle  evaluer  son  efficacite  ?  La  mesure  de  la  performance  se  reduit- 
elle  a  des  chiffres  et  a  une  suite  d’indicateurs  financiers  ? 

Tout  ces  facteurs  peuvent  influencer  sur  la  situation  de  T employe  au  sein  de  T entreprise,  c’est  pour  cela  que  la  plupart  des 
reponses  recueillies  par  cette  enquete  ont  demontre  un  faible  degre  de  satisfaction  et  de  motivation  dans  T  entreprise  quant  au 
facteur  physique,  en  consequence  la  performance  de  V entreprise  sera  tres  touche  par  le  mal  etre  de  T employe. 

Done,  quand  le  salarie  se  sent  entoure  par  les  bonnes  conditions  de  travail,  il  va  fournir  plus  d’ effort  dans  son  milieu  de 
travail. 

En  guise  de  conclusion  on  peut  conclure  que  le  lien  entre  le  bien-etre  au  travail  et  la  performance  economique  est  verifie. 
L’ impact  du  facteur  physique  est  plus  significatif. 

L’ amelioration  des  conditions  de  travail  se  decline  de  plus  en  plus  dans  la  recherche  du  bien-etre  et  permet  meme  d’ameliorer 
la  performance  des  entreprises  ;  remettre  du  bien-etre  au  travail  s’inscrit  alors  dans  une  perspective  de  respect  de  l’individu  et 
du  Tefficacite  economique. 
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